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Resumen  Introducción. Uno de los factores más determinantes del rendimiento laboral es 
el grado de compromiso de las personas con las actividades que realizan. El objetivo de esta 
investigación es el desarrollo y análisis psicométrico de una nueva escala para la evaluación 
del compromiso laboral. Método. Se empleó una muestra de 599 trabajadores en activo, el 
51% clasificados como emprendedores. El 53% fueron hombres y la media de edad fue de 44.41 
años (DT = 8.78). Resultados. La nueva escala desarrollada consta de 10 ítems y muestra una 
estructura esencialmente unidimensional. La fiabilidad fue excelente (a = .92;  = .92), y se ob-
tuvieron evidencias de validez en relación con el Clima Organizacional (r = .540), Personalidad 
Emprendedora (r = .701), Felicidad (r = .674), Reparación Emocional (r = .470), y Estabilidad 
Emocional (r = .440). Conclusión. La escala desarrollada para la evaluación del compromiso 
laboral muestra unas buenas propiedades psicométricas, constituyendo una herramienta muy 
adecuada para su utilización tanto en investigación como en contextos profesionales aplicados. 
© 2021 Fundación Universitaria Konrad Lorenz. Este es un artículo Open Access bajo la licencia 
CC BY-NC-ND (http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/).
Work Engagement: New scale for its measurement
Abstract  Introduction. One of the most determining factors of work performance is the de-
gree of engagement of people to the activities they carry out. The objective of this research is 
the development and psychometric analysis of a new scale for the evaluation of work engage-
ment. Method. A sample of 599 active workers was used, 51% classified as entrepreneurs. 53% 
were men and the mean age was 44.41 years (SD = 8.78). Results. The new scale consists of 10 
items and shows an essentially one-dimensional structure. Reliability was excellent (a = .92; 
 = .92), and evidence of validity was obtained in relation to Organizational Climate (r = .540), 
Entrepreneurial Personality (r = .701), Happiness (r = .674), Emotional Repair (r = .470), and 
Emotional Stability (r = .440). Conclusion. The scale developed for the evaluation of work 
engagement shows good psychometric properties, constituting a very suitable tool for its use 
both in research and in applied professional contexts.
© 2021 Fundación Universitaria Konrad Lorenz. This is an open access article under the 
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Debido a su gran importancia en la predicción del ren-
dimiento laboral, el concepto de compromiso laboral (work 
engagement) ha adquirido gran relevancia en los últimos 
años (Knight et al., 2017; Lesener et al., 2020; Ruiz-Zorrilla 
et al., 2020; Soares & Mosquera, 2019). Los primeros inten-
tos sobre el constructo se deben a Kahn (1990), que definió 
el compromiso personal como el aprovechamiento del yo 
de los miembros de la organización para sus roles laborales 
en relación con la dedicación física, cognitiva y emocional 
de los individuos en el trabajo. Schaufeli y colaboradores 
describen el compromiso laboral como un estado mental 
positivo, satisfactorio y relacionado con el trabajo que se 
caracteriza por vigor, dedicación y absorción (Schaufeli et 
al., 2002). El vigor se refiere a los altos niveles de energía y 
resiliencia mental en el trabajo, la voluntad de invertir es-
fuerzo y la persistencia ante las dificultades; la dedicación 
se refiere a estar fuertemente involucrado en el trabajo, 
experimentando un sentimiento de importancia, entusias-
mo, inspiración, orgullo y desafío, y la absorción hace refe-
rencia a estar plenamente concentrado y felizmente absor-
to en el trabajo (Schaufeli et al., 2002). 
En línea con este enfoque, la mayoría de los investi-
gadores consideran el compromiso laboral como la im-
plicación y participación efectiva de las personas en el 
trabajo que genera un afecto positivo asociado al trabajo 
y al entorno laboral (Barría-González et al., 2021; Caste-
llano et al., 2019; Maslach et al., 2001; Rothbard & Patil, 
2012; Salanova & Llorens, 2008; Schaufeli et al., 2002; 
Vesga-Rodríguez et al., 2020). Los conceptos compromi-
so de los empleados (employee engagement) y compro-
miso laboral (work engagement) han sido utilizados habi-
tualmente como equivalentes (Guest, 2014), sin embargo, 
work engagement se refiere a la relación del empleado 
con su trabajo a nivel individual y employee engagement 
alude a la relación del empleado con su organización 
(Salanova et al., 2005; Tisu et al., 2020). 
El compromiso es un factor importante en la gestión de 
las organizaciones por su influencia en el grado de eficacia, 
la capacidad de innovación y competitividad de las mismas; 
además, se vincula con niveles más altos de desempeño tanto 
a nivel individual como de organización (Barría-González et 
al., 2021; Halbesleben, 2010; Lesener et al., 2020; Martínez 
et al., 2020; Postigo et al., 2021a, 2021b). Los empleados 
comprometidos con la organización son proactivos, promue-
ven innovación e invierten esfuerzos en mejorar los resulta-
dos de su organización (Harter et al., 2002; Ruiz-Zorrilla et 
al., 2020); disfrutan con los logros de su trabajo (Gorgievski 
et al., 2010; Spontón et al., 2019), por lo que se ha inves-
tigado la relación entre compromiso laboral y felicidad en 
el trabajo (Fisher, 2010). Por otro lado, tanto los recursos 
laborales como los personales se muestran como predictores 
del compromiso laboral, tanto en trabajadores por cuenta 
ajena como en emprendedores (Bakker et al., 2011; Bakker 
& Oerlemans, 2019; Laguna et al., 2017; Martínez et al., 
2020; Postigo et al., 2021c). Saks (2019) sugiere que es muy 
probable provocar un alto compromiso laboral al facilitar a 
los empleados oportunidades para poner en práctica diver-
sas habilidades en un trabajo interesante y desafiante. Asi-
mismo, los empleados que son autoeficaces, optimistas y se 
creen importantes para la organización tienen más probabi-
lidades de experimentar altos niveles de compromiso laboral 
(Lisbona et al., 2018). 
Aunque el significado del constructo parece claro, una 
revisión de la literatura muestra que no cuenta con una 
definición única ni una conceptualización uniforme, ofre-
ciendo distintas aproximaciones que sugieren una diferen-
ciación entre compromiso como rasgo, estado psicológico 
y comportamiento. Es complejo delimitar el alcance del 
compromiso laboral ya que cada estudio lo explora en un 
contexto diferente por lo que no hay un consenso firme 
respecto a su medición. Se han desarrollado distintos ins-
trumentos de medida para evaluar el compromiso labo-
ral. Schaufeli et al. (2002) han propuesto la Utrecht Work 
Engagement Scale, que consta de tres dimensiones: vigor, 
dedicación y absorción. La versión española muestra una fia-
bilidad adecuada para las tres dimensiones, si bien no ofre-
ce una puntuación global de compromiso laboral (Salanova 
et al., 2000). Otro conocido instrumento de medida es 
el Inventario de Burnout de Maslach (MBI; Maslach et al., 
1996), en el que las puntuaciones opuestas serían indi-
cativas de compromiso laboral (Maslach et al., 2001), si 
bien algunos autores los consideran conceptos distintos 
que han de evaluarse de forma independiente (Salanova 
et al., 2000). Mañas-Rodríguez et al. (2016) validan la ver-
sión española de la ISA Engagement Scale de Soane et al. 
(2012) en una muestra de empleados del sector público. La 
escala evalúa tres dimensiones del compromiso: intelec-
tual, emocional y un componente social que valora cier-
tos aspectos compartidos por los miembros de una misma 
organización.
Dentro de este contexto, el objetivo central de la pre-
sente investigación es el desarrollo de una nueva escala, 
ESCOLA, que evalúe de manera fiable y válida el compro-
miso laboral en trabajadores de habla hispana. A diferencia 
de otros instrumentos de medida, el cuestionario se adap-
ta tanto al contexto laboral de los empleados por cuenta 
ajena como al ámbito profesional de los emprendedores 
y trabajadores que desempeñan su actividad por cuenta 
propia; analizando su relación con el trabajo y la tarea a 
nivel individual. 
El nuevo instrumento persigue evaluar el compromiso 
laboral de forma unidimensional y como un estado psico-
lógico relativamente estable. De esta manera, se evaluará 
el estado de compromiso con la actividad laboral a través 
de la emoción positiva sobre el propio desempeño, la ac-
titud y voluntad de invertir esfuerzo en la consecución de 
la tarea y la implicación individual en la actividad laboral; 
conceptualizándolo como la inversión del individuo en el 
rol laboral. Erickson (2005) argumenta que la participación 
en la tarea es fundamental en el compromiso como esta-
do psicológico, donde el referente del compromiso es el 
trabajo más que la organización. El alto nivel de energía, 
responsabilidad, entusiasmo y la conexión efectiva con el 
trabajo que se asocia al compromiso laboral, pone de relie-
ve el interés que puede representar para las organizaciones 
el evaluar y analizar su presencia con diversos fines. Para la 
construcción y desarrollo del nuevo instrumento se utilizará 
la tecnología psicométrica de última generación, tanto den-
tro del marco de la Teoría Clásica como de los modelos de 
la Teoría de Respuesta a los Ítems (TRI; AERA, APA, NCME, 
2014; Irwing, 2018; Lane et al., 2016; Muñiz, 2018; Muñiz y 
Fonseca-Pedrero, 2019).
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Método
Participantes
La muestra estaba formada inicialmente por 671 partici-
pantes de habla hispana, siendo eliminado un 7 % por haber 
contestado de manera poco rigurosa según refleja la esca-
la de control atencional utilizada. También se eliminaron 
las personas desempleadas (3 %). La muestra final estuvo 
formada por 599 participantes, 76 % españoles y 24 % per-
tenecientes a otros países de habla hispana —Guatemala 
(6.5 %), Colombia (5.5 %), Argentina (4 %), y Ecuador (3.3 %), 
entre otros—. La media de las edades fue de 44.41 años (DT 
= 8.78) con un rango entre 22 y 71 años; 53 % hombres. 51 % 
de la muestra trabaja por cuenta propia (emprendedores) 
y 74 % dispone de una titulación universitaria. La muestra 
procede fundamentalmente de empresas privadas, a dife-
rencia de otros estudios con muestra mayoritaria de em-
pleados del sector público.
Instrumentos
Escala de Compromiso Laboral (ESCOLA). Para el de-
sarrollo del nuevo instrumento (ESCOLA) se siguieron los 
criterios establecidos por la Federación Europea de Aso-
ciaciones de Psicólogos (EFPA) para la evaluación de los 
tests (Evers et al., 2013) y los Estándares para la Evaluación 
Educativa y Psicológica (APA, AERA, NCME, 2014), así como 
las recomendaciones proporcionadas por la literatura psi-
cométrica actual (Lane et al., 2016; Moreno et al., 2018; 
Muñiz & Fonseca-Pedrero, 2019). ESCOLA es un cuestionario 
compuesto por 10 ítems que evalúa y analiza el compromi-
so con la actividad laboral a través de la emoción positiva 
sobre el propio desempeño y de la implicación individual en 
la actividad laboral.
Inicialmente, un grupo de tres psicómetras junto con 
dos expertos en compromiso laboral desarrollaron un banco 
de 25 ítems tipo Likert, asegurándose de cubrir todos los 
aspectos incluidos en la definición de compromiso laboral 
(Sireci & Faulkner-Bond, 2014). Estos fueron redactados de 
forma directa para evitar la introducción de sesgos de res-
puesta (Vigil-Colet et al., 2020). El conjunto de 25 ítems se 
sometió a un juicio en el que siete expertos en Psicometría 
tenían que valorar dos aspectos en una escala de cero a 
diez: (a) grado de claridad de la formulación de los ítems 
para la población general, y (b) grado en el que considera-
ban que el ítem es relevante para evaluar la dimensión pro-
puesta. En función de las respuestas de los expertos se re-
formuló la redacción de nueve ítems y se eliminaron 11 por 
redundancia en su contenido o falta de ajuste en la dimen-
sión a evaluar. Con los 14 ítems retenidos se llevó a cabo un 
estudio piloto sobre la muestra total, eliminando dos ítems 
que mostraban índices de discriminación por debajo de .30 
(Muñiz & Fonseca-Pedrero, 2019). De esta manera, se obtu-
vo un primer cuestionario formado por 12 ítems tipo Likert, 
con cinco categorías de respuesta, de uno (completamente 
en desacuerdo) a cinco (completamente de acuerdo). 
Batería de evaluación de la personalidad emprende-
dora (BEPE; Cuesta et al., 2018). El BEPE es un cuestionario 
de 80 ítems que evalúa ocho dimensiones de Personalidad 
Emprendedora: Autoeficacia, Autonomía, Innovación, Locus 
de Control Interno, Motivación de Logro, Optimismo, Tole-
rancia al Estrés, y Toma de Riesgos (Cuesta et al., 2018). 
Los ítems están en una escala Likert de uno (totalmente en 
desacuerdo) a cinco (totalmente de acuerdo). En el presen-
te estudio, los coeficientes de fiabilidad (a y ω respectiva-
mente) fueron los siguientes: Personalidad Emprendedora: 
.97 y .98; Autoeficacia: .91 y .91; Autonomía: .83 y .84: Inno-
vación: .92 y .92; Locus de Control Interno: .88 y .88; Moti-
vación de Logro: .90 y .90; Optimismo: .92 y .92; Tolerancia 
al Estrés: .85 y .85; y Toma de Riesgos: .90 y .91. 
Short Organizational Climate Scale (CLIOR-S; Pe-
ña-Suárez et al., 2013). CLIOR-S es un instrumento com-
puesto por 15 ítems que evalúan el clima organizacional. 
Los ítems están en escala Likert de uno (totalmente en 
desacuerdo) a cinco (totalmente de acuerdo). El instru-
mento presenta un coeficiente de fiabilidad de .94 y una 
correlación de .86 con la versión larga del instrumento (Pe-
ña-Suárez et al., 2013). La fiabilidad en el presente estudio 
fue excelente: a = .94 y ω = .94.
Overall Personality Assessment Scale (OPERAS; Vi-
gil-Colet et al., 2013). El OPERAS es un instrumento que 
evalúa cinco grandes rasgos de la personalidad según el mo-
delo Big Five (Extraversión, Estabilidad Emocional, Respon-
sabilidad, Amabilidad, y Apertura a la Experiencia) (Costa 
& McCrae, 1992). Consta de siete ítems por dimensión, en 
escala Likert de uno (totalmente en desacuerdo) a cinco 
(totalmente de acuerdo). En el presente estudio, los coe-
ficientes de fiabilidad (a y ω respectivamente) fueron los 
siguientes: Extraversión: .80 y .81; Estabilidad Emocional: 
.76 y .77; Responsabilidad: .67 y .68; Amabilidad: .68 y .72; 
Apertura a la Experiencia: .70 y .73.
Trait Meta-Mood Scale (TMMS-24; Fernández-Berrocal 
et al., 2004). La Inteligencia Emocional fue evaluada con la 
versión española del Trait Meta-Mood Scale (TMMS-24; Fer-
nández-Berrocal et al., 2004). Este cuestionario está com-
puesto por tres dimensiones: Atención (ocho ítems), evalúa 
la tendencia de las personas a observar y pensar sobre sus 
propios sentimientos y estados emocionales; Claridad (ocho 
ítems), evalúa el grado en que las personas entienden sus 
propios estados emocionales, y Reparación (ocho ítems), 
evalúa la percepción que uno tiene acerca de la regulación 
de sus propios sentimientos. Los ítems están en escala Li-
kert de uno (totalmente en desacuerdo) a cinco (totalmente 
de acuerdo). La fiabilidad (a y ω respectivamente) en el 
presente estudio fue de .83 y .85 para Atención; .76 y .78 
para Reparación, y .86 y .87 para Claridad.
Escala de felicidad en el trabajo (Ramírez-García et 
al., 2019). Desarrollada en España, esta escala está com-
puesta por 11 ítems que miden felicidad en el trabajo. Los 
ítems están en escala Likert de uno (totalmente en des-
acuerdo) a siete (totalmente de acuerdo). El instrumento 
cuenta con dos dimensiones: la primera se refiere a facto-
res relacionados con el entorno laboral y la segunda inclu-
ye factores personales del trabajador. La fiabilidad en el 
presente estudio fue de a = .91 y ω = .91 para la primera 
dimensión y de a = .79 y ω = .82 para la segunda.
Escala de control atencional. Es una escala compues-
ta por diez ítems tipo Likert con cinco alternativas de 
respuesta. El objetivo de esta escala es la detección de 
participantes que contestan de forma poco rigurosa los 
cuestionarios. Los ítems son del tipo “En esta pregunta, 
seleccione la opción cuatro por favor”, y van intercalados 
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al azar entre los ítems de los diferentes instrumentos de 
medida. Se eliminan los participantes que contestan de 
forma errónea dos o más ítems.
Procedimiento 
El muestreo empleado fue no probabilístico en bola de 
nieve. La aplicación del cuestionario se realizó online, en-
tre asociaciones de emprendedores y grupos de trabajado-
res por cuenta propia y por cuenta ajena. El cuestionario 
fue difundido a través de asociaciones y redes sociales pro-
fesionales, por lo que se trata de trabajadores en activo 
y, mayoritariamente, de empresas privadas. Los datos se 
recogieron entre 3 de abril y 20 de mayo de 2020, hasta 
conseguir un tamaño muestral superior a 500 personas, su-
ficiente para los análisis estadísticos del presente estudio 
desde la Teoría Clásica y la TRI. Se indicó que la investiga-
ción no tenía relación con la situación de alarma sanitaria 
y confinamiento ante el COVID-19, por lo que se debía res-
ponder atendiendo a situaciones laborales normalizadas. 
Los ítems de los diferentes instrumentos aplicados fueron 
aleatorizados. El tiempo medio de respuesta fue de 40 mi-
nutos. Los participantes no recibieron ninguna recompensa 
por participar en el estudio. El anonimato de cada par-
ticipante fue escrupulosamente respetado, manteniendo 
el secreto profesional, así como un estricto cumplimiento 
de la Ley de Protección de Datos (Ley Orgánica 3/2018, 
5 de diciembre. Protección de Datos Personales y garantía 
de los derechos digitales).
Análisis de datos
Se dividió la muestra aleatoriamente en dos submues-
tras. La primera (40 %) se empleó para el acercamiento 
exploratorio. La segunda (60 %) se empleó para confirmar 
la estructura factorial obtenida en la parte exploratoria. 
Se realizó un Análisis Factorial Exploratorio (AFE) para un 
primer acercamiento al estudio de la estructura interna del 
instrumento. Se empleó el KMO y el estadístico de Bartlett 
para estudiar la adecuación de los datos al Análisis Fac-
torial. El AFE se realizó sobre la matriz de correlaciones 
policóricas y como método de estimación se empleó Unwei-
ghted Least Squares (ULS, Ferrando & Lorenzo-Seva, 2017). 
El número de factores a retener del instrumento fue deter-
minado a través de la implementación óptima del Análisis 
Paralelo (Timmerman & Lorenzo-Seva, 2011) con 1000 ma-
trices de correlaciones aleatorias. Además, se emplearon 
los índices Unidimensional Congruence (UniCo), Explained 
Common Variance (ECV), y Mean of Item Residual Absolute 
Loadings (MIREAL) para estudiar la adecuación de los datos 
a una única dimensión. Los siguientes valores apoyan el tra-
tar los datos como esencialmente unidimensionales: UniCo 
>.95; ECV >.85; MIREAL <.30 (Calderón-Garrido et al., 2019). 
Con la segunda submuestra aleatoria (60 %) y los diez 
ítems finales se estudió la estructura interna del instru-
mento a través de un Análisis Factorial Confirmatorio 
(AFC), con el fin de confirmar la estructura factorial uni-
dimensional que se había obtenido en el acercamiento ex-
ploratorio. El AFC se realizó sobre la matriz de correlacio-
nes policóricas y como método de estimación se empleó 
Mean-and Variance-adjusted Unweighted Least Squares 
(ULSMV). Como índices de ajuste, tanto para el AFE como 
para el AFC, se emplearon Comparative Fit Index (CFI), 
Goodness of Fit Index (GFI), Tucker Lewis Index (TLI), Root 
Mean Square Error of Approximation (RMSEA), Root Mean 
Square of Residuals (RMSR), y Weighted Root Mean Squa-
re Residual (WRMR) estableciendo un buen ajuste cuando 
CFI, GFI y TLI >.95; RMSR y RMSEA<.06; y WRMR es cercano 
a 1 (Hu & Bentler, 1999).
En segundo lugar, se estudiaron los estadísticos descrip-
tivos de los diez ítems del nuevo instrumento. Se analizaron 
los índices de discriminación (correlación ítem-test corregi-
da) de cada uno de los ítems. Usando el modelo graduado 
de Samejima dentro del marco de la TRI, se analizaron los 
parámetros a de discriminación de los ítems, los cuales se 
consideran valores adecuados por encima de .64 y muy al-
tos por encima de 1.7 (Baker, 1985). Se estudió si los ítems 
presentaban impacto y Funcionamiento Diferencial (Diffe-
rential Item Functioning; DIF) en función del sexo, mediante 
el procedimiento de regresión logística (Gómez-Benito et 
al., 2013).
La fiabilidad del instrumento se estudió a través del co-
eficiente a para datos ordinales y del coeficiente ω de Mc-
Donald. A su vez, dentro del marco de la TRI, se estudió la 
información máxima de cada ítem y el nivel de habilidad en 
el que se da.
Como evidencias de validez en relación con otras varia-
bles (APA, AERA, NCME, 2014), se calculó la correlación de 
Pearson entre el nuevo instrumento ESCOLA y las siguientes 
variables: (a) clima organizacional; (b) inteligencia emocio-
nal; (c) las ocho dimensiones específicas que conforman la 
personalidad emprendedora; (d) felicidad laboral; y (e) los 
cinco grandes rasgos de la personalidad. Valores de la co-
rrelación de Pearson inferiores a .10 se interpretan como 
una relación pequeña; entre .30 y .50 como una relación 
mediana, y a partir de .50 se consideran una relación gran-
de (Cohen, 1988).
Para estudiar la capacidad discriminativa del nuevo ins-
trumento ESCOLA, se estudiaron posibles diferencias en 
función de ser trabajador por cuenta ajena o por cuenta 
propia (emprendedor), y en función de considerarse em-
prendedor o no dentro de la empresa. También se estudió 
si había diferencias en el nuevo instrumento en función del 
nivel jerárquico dentro de la empresa (directivo, mando in-
termedio, técnico, y trabajador cualificado). Para ello, se 
realizaron diferentes ANOVAs de un factor. Como tamaño 
del efecto se empleó la d de Cohen, siendo un tamaño del 
efecto pequeño entre valores comprendidos entre .2 y .5, 
un tamaño del efecto mediano entre valores de .5 y .8, y un 
tamaño del efecto grande a partir de .8 (Cohen, 1988). Para 
estudiar entre qué grupos existían diferencias, se empleó la 
prueba post-hoc de Bonferroni.
Finalmente, se realizaron baremos en percentiles de las 
puntuaciones del ESCOLA para la muestra total, para em-
prendedores y para trabajadores por cuenta ajena.
Los diferentes análisis estadísticos se realizaron con el 
programa SPSS 24 (IBM Corp, 2016), FACTOR 10.5.03 (Ferran-
do & Lorenzo-Seva, 2017), MPlus8 (Muthén & Muthén, 2017), 
Jamovi (The Jamovi Project, 2021), y con el programa IR-
TPro (Cai et al., 2011).
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Resultados
En el AFE, tanto KMO (.91) como el estadístico de Bartlett 
(p <.001), mostraron una buena adecuación de los datos 
para ser sometidos a Análisis Factorial. Un único factor ex-
plica el 54.8 % de la varianza total, la implementación ópti-
ma del Análisis Paralelo recomendó una única dimensión, y 
se obtuvieron los siguientes indicadores de unidimensiona-
lidad: UniCo = .955; ECV = .874; MIREAL = .238; CFI = .986; 
y RMSEA = .072.
Siguiendo una estrategia mixta estadística-sustantiva, 
se pasó de 12 a 10 ítems finales, tras la eliminación de dos 
ítems por no tener una relevancia teórica muy alta y un 
peso factorial por debajo de .50, realizando un nuevo AFE 
con diez ítems finales. Los resultados obtenidos confirman 
la estructura unidimensional del instrumento ESCOLA. El 
primer factor explica un 59.4 % de la varianza total, la im-
plementación óptima del Análisis Paralelo recomendó una 
única dimensión, obteniéndose los siguientes indicado-
res que apoyan la mencionada estructura unidimensional 
(UniCo = .950; ECV = .876; MIREAL = .206; CFI = .999; GFI = 
.992 y RMSR = .059; RMSEA = .054 [IC 90 % .050 – .080]). En 
suma, los análisis exploratorios realizados confirman con 
claridad la estructura unidimensional de los ítems del ins-
trumento ESCOLA.
Con la segunda submuestra se confirmó la estructura 
factorial del instrumento final. El AFC mostró un ajuste 
adecuado para la estructura unidimensional de diez ítems, 
a pesar de que el límite superior del intervalo de confianza 
del valor RMSEA es un poco alto (GFI = .982; TLI = .984; CFI 
= .962; WRMR = .931; RMSR = .043; RMSEA = .076 [IC 90 % 
.060 – .093]). Los pesos factoriales de los ítems fueron todos 
muy adecuados, oscilando entre .539 y .938 (tabla 1). Por 
lo tanto, también los análisis confirmatorios realizados en la 
segunda submuestra confirman la estructura unidimensio-
nal de la escala. 
En segundo lugar, se obtuvieron los estadísticos descrip-
tivos de los ítems (tabla 1). El ítem que muestra valores 
más altos de asimetría y curtosis es el ítem siete. En este 
ítem la mayor parte de las personas eligen la opción cinco: 
completamente de acuerdo. El poder discriminativo es muy 
alto para la mayoría de los ítems, tanto desde la Teoría 
Clásica, con valores entre .307 y .826, como desde la TRI, 
con valores del parámetro a entre 1.00 y 6.85. Ninguno de 
los ítems mostró DIF en relación con el sexo, y sólo mostró 
impacto el ítem diez. 
En tercer lugar, se analizó la fiabilidad de la escala. Des-
de el punto de vista del modelo clásico, el coeficiente a de 
Cronbach y el coeficiente ω de McDonald mostraron unos 
valores muy elevados (a = .92; ω = .92). Desde el marco de 
la TRI, en la tabla 1 se muestra la información máxima de 
cada ítem, así como los valores θ para los que se da dicha 
información máxima. Si bien la nueva escala mide con pre-
cisión para todo el rango de θ, los valores más elevados se 
dan para valores bajos de θ.  
En cuanto a evidencias de validez en relación con otras 
variables, en la tabla 2 se muestran las correlaciones de 
Pearson entre ESCOLA y el clima organizacional, felicidad, 
inteligencia emocional y variables de personalidad. La co-
rrelación entre ESCOLA y el CLIOR y las dos dimensiones 
de la escala de felicidad laboral es alta. Además, ESCOLA 
muestra una relación alta con todas las dimensiones que 
componen el BEPE, con la puntuación total de Personali-
dad Emprendedora, y con dos dimensiones de Inteligencia 
Emocional (TMMS-24) como son Claridad de Sentimientos y 
Reparación Emocional. Respecto a las variables de perso-
nalidad de tipo Big Five (OPERAS), el instrumento ESCOLA 
mostró correlaciones moderadas con Estabilidad Emocional, 
Responsabilidad y Amabilidad.
Se analizó si las puntuaciones del instrumento ESCO-
LA discriminaban entre los trabajadores por cuenta pro-
pia (emprendedores) y los trabajadores por cuenta ajena. 
Tabla 1. Estadísticos descriptivos de los ítems de la Escala de Compromiso Laboral (ESCOLA)
Ítem M DT A C ID a PF I-Max θ
1. El trabajo que realizo me parece importante 4.44 0.762 -1.56 3.08 .688 2.62 .816 2.07 -2.4
2. Disfruto con mi trabajo 4.38 0.819 -1.39 1.95 .826 6.85 .938 12.18 -2.0
3. Me levanto con ganas de ir a trabajar 4.07 0.933 -.87 .40 .672 2.20 .764 1.42 -2.0
4. Mi trabajo me resulta estimulante 4.33 0.876 -1.37 1.73 .806 5.21 .913 7.16 -2.0
5. Cuando estoy trabajando el tiempo se me pasa 
rápido 4.41 0.751 -1.17 1.13 .534 1.40 .614 .55 -1.2
6. Me siento satisfecho con mi trabajo 4.34 0.819 -1.35 2.08 .749 3.35 .895 3.31 -2.4
7. Intento hacer el trabajo lo mejor que puedo 4.80 0.475 -3.16 15.52 .307 1.00 .539 .26 -2.0
8. Cuando las cosas no me van bien en el trabajo, 
soy persistente 4.26 0.761 -1.20 2.51 .399 1.18 .562 .41 -2.4
9. Mi trabajo me permite poner en práctica mis 
capacidades profesionales 4.33 0.875 -1.42 1.94 .660 2.43 .815 1.78 -2.0
10. Me considero una persona flexible para adap-
tarme a nuevas circunstancias del trabajo 4.51 0.633 -1.30 2.37 .420 1.10 .554 .33 -2.8
Puntuación total 43.85 5.44 -1.01 .673 - - - 30.14 -2.0
Nota. M = media; DT = desviación típica; A = asimetría; C = curtosis; ID = índice de discriminación; a = parámetro de discriminación (Teoría 
de Respuesta al Ítem); PF = peso factorial; I-Max = información máxima; θ = nivel de habilidad
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Los emprendedores obtuvieron puntuaciones más elevadas 
(M = 45.77; DT = 4.43; n = 313) que los trabajadores por cuen-
ta ajena (M = 41.76; DT = 5.67; n = 286), (F [1, 597] = 94.01; 
p < .001), con un tamaño del efecto grande (d = .79 [IC 
95 % .63 – .96]). Del mismo modo, las personas que se con-
sideran a sí mismas emprendedoras dentro de la empresa 
(M = 44.29; DT = 5.11; n = 559) mostraron diferencias esta-
dísticamente significativas, (F [1, 597] = 58.11, p < .001), 
respecto a las que no (M = 37.80; DT = 6.35; n = 40), con un 
tamaño de efecto grande (d = 1.25 [IC 95 % .92 – 1.58]). 
Por último, el estudio de las diferencias en función del 
cargo desempeñado en la empresa mostró diferencias esta-
dísticamente significativas (p <.001) con un tamaño del efecto 
mediano (d = .66), donde a mayor jerarquía y responsabilidad 
en el cargo se mostró una mayor puntuación en el instrumento 
ESCOLA. Así, la prueba post-hoc de Bonferroni para estudiar 
entre qué grupos existían diferencias mostró que los direc-
tivos tenían significativamente (F [4, 494] = 28.51; p < .001) 
puntuaciones más altas (M = 45.71; DT = 4.23 n = 334) que 
los de mando intermedio (M = 42.50; DT = 5.66; n = 115) con 
un tamaño del efecto mediano (d = .69 [IC 95 % .48 – .91]), 
que los técnicos (M = 41.08; DT = 6.03; n = 85) con un tamaño 
del efecto grande (d = 1.00 [IC 95 % .75 – 1.24]), y que los 
trabajadores cualificados (M = 40.41; DT = 5.90; n = 64), con 
un tamaño del efecto grande (d = 1.17 [IC 95 % .89 – 1.45]). 
A su vez, los trabajadores de mando intermedio mostraron 
puntuaciones significativamente más altas (p < .001) que los 
trabajadores cualificados, con un tamaño del efecto pequeño 
(d = .33 [IC 95 % .02 – .63]).
Finalmente, en la tabla 3 se muestran los baremos en 
percentiles de las puntuaciones del instrumento ESCOLA 
para la muestra total, para los emprendedores y para los 
trabajadores por cuenta ajena.
Discusión y conclusiones
El compromiso en el trabajo puede considerarse un im-
pulsor empresarial clave en el éxito organizacional, asocia-
do con un efecto positivo en la innovación (Gorgievski et 
al., 2010; Lisbona et al., 2018); productividad y desempeño 
empresarial (Gupta & Sharma, 2016; Lesener et al., 2020; 
Soares & Mosquera, 2019), rendimiento y nivel de bienestar 
(Bakker & Oerlemans, 2019; Martínez et al., 2020; Postigo 
et al., 2021a; Ruiz-Zorrilla et al., 2020). Los empleados com-
prometidos mantienen la motivación y se adaptan con éxito 
al cambio (Petrou et al., 2012), transfieren comportamien-
tos y actitudes positivas a otros miembros del equipo, pu-
diendo así mejorar su rendimiento (Castellano et al., 2019; 
Vesga-Rodríguez et al., 2020), siendo probable que actúen 
como embajadores de sus organizaciones (Robertson & Mar-
kwick, 2009). A pesar de que se han desarrollado algunos 
instrumentos de medida para evaluar distintos aspectos del 
compromiso laboral (Maslach et al., 1996; Schaufeli et al., 
2002; Soane et al., 2012), el objetivo de la presente inves-
tigación fue el desarrollo de una nueva escala en población 
de habla hispana que permita evaluar el compromiso labo-
ral, utilizando para su construcción la tecnología psicomé-
trica de última generación, tanto de la Teoría Clásica, como 
del marco de la TRI. 
El nuevo instrumento ESCOLA desarrollado consta de 
diez ítems —aquellos que mostraron una mayor relevancia 
teórica en contenido y una alta relación con el constructo 
de compromiso laboral—. ESCOLA muestra una estructura 
esencialmente unidimensional (Calderón-Garrido et al., 
2019) permitiendo, por tanto, obtener una única puntua-
ción global de compromiso laboral como dimensión relati-
va a la emoción positiva e implicación en el trabajo desde 
una perspectiva individual. Su fiabilidad es excelente, tanto 
desde el punto de vista de la Teoría Clásica (a = .92; ω = 
.92), como de los modelos de la TRI, con los parámetros a 
muy elevados. Se han obtenido importantes evidencias de 
validez en relación con otras variables, las puntuaciones del 
instrumento ESCOLA correlacionan con Felicidad, tanto la 
relativa a las características del entorno laboral (r = .626), 
como a las del propio trabajador (r = .577); Clima Organiza-
cional (r = .540), Reparación Emocional (r = .470) y Estabili-
dad Emocional (r = .440). A su vez, el instrumento ESCOLA 
mostró evidencias de validez discriminante con Atención 
Emocional (r = .140), Apertura a la Experiencia (r = .137) y 
Extraversión (r = .282). Por otra parte, las puntuaciones del 
Tabla 3. Puntuaciones baremadas de la Escala de Compromiso Laboral (ESCOLA)
Puntuaciones totales 
ESCOLA
Puntuaciones de  
emprendedores ESCOLA
Puntuaciones de 
trabajadores por cuenta 
ajena ESCOLA
Percentiles
10 – 34 10 – 38 10 – 32 5
35 – 37 39 – 40 33 – 35 10
38 – 39 41 – 43 36 – 37 20
40 – 41 44 – 45 38 – 39 30
42 – 43 46 40 – 41 40
44 – 45 46 42 50
46 47 43 – 44 60
47 48 45 – 46 70
48 49 47 80
49 49 48 90
49 49 49 95
50 50 50 99
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instrumento ESCOLA discriminan entre los trabajadores por 
cuenta propia (emprendedores) y aquellos que trabajan por 
cuenta ajena, obteniendo puntuaciones significativamente 
más elevadas los emprendedores.
También los trabajadores con cargos directivos obtuvie-
ron puntuaciones más elevadas que el resto de los trabaja-
dores. Asimismo, los trabajadores que tenían algún puesto 
de mando mostraron puntuaciones superiores a los traba-
jadores cualificados sin función de mando. En esta línea, 
las puntuaciones del instrumento ESCOLA discriminan en 
función del nivel jerárquico del trabajador en la empresa, 
mostrando una relación positiva entre el nivel jerárquico 
del cargo y el compromiso laboral. Estos resultados van en 
la línea con estudios previos que muestran que un nivel más 
alto en la jerarquía organizacional puede llevar a un mayor 
compromiso laboral debido al hecho de asumir mayores res-
ponsabilidades, así como sentimientos de pertenencia con 
la organización (Lesener et al., 2020; Petrou et al., 2012; 
Ruiz-Zorrilla et al., 2020).
Entre las formas en que el estado psicológico de compro-
miso ha sido conceptualizado y medido, existe una conside-
rable variabilidad de conceptos y medidas, aunque parece 
haber acuerdo en que el compromiso como estado tiene un 
fuerte tono afectivo que connota participación, así como 
energía afectiva y un sentido de pertenencia en el trabajo 
(Macey & Schneider, 2008). En este sentido, ESCOLA facilita 
la evaluación unidimensional del compromiso laboral tan-
to en trabajadores por cuenta propia como empleados por 
cuenta ajena, y es aplicable a cualquier sector de actividad 
económica, ofreciendo baremos en percentiles de las pun-
tuaciones del ESCOLA para la muestra total, para empren-
dedores y para trabajadores por cuenta ajena, en función 
de la muestra de personas en la que se pretenda aplicar el 
nuevo instrumento.
El presente estudio ha de considerarse a la luz de algu-
nas limitaciones. En primer lugar, el muestreo no fue estric-
tamente aleatorio, por lo que ha de tenerse precaución a la 
hora de generalizar los resultados. En segundo lugar, los in-
gresos económicos de los participantes no se han tenido en 
cuenta, lo que puede ser una variable que esté influyendo 
en el compromiso laboral de los trabajadores de la muestra. 
Futuros estudios deben tener en cuenta esta variable a la 
hora de obtener conclusiones a partir de ESCOLA.
En definitiva, los resultados obtenidos nos permiten afir-
mar que las puntuaciones del nuevo instrumento ESCOLA 
tienen unas propiedades psicométricas adecuadas, tanto 
en lo relativo a la fiabilidad como a la validez, pudien-
do utilizarse con garantía en investigación, así como en 
contextos aplicados y profesionales. Además, el número 
reducido de ítems de los que se compone el instrumento 
ESCOLA facilita su aplicación en los diferentes contextos 
en los que tiene utilidad (Blanca et al., 2020; Postigo et 
al., 2020). La nueva escala, a diferencia de otros instru-
mentos de medida, permite una evaluación desde una 
perspectiva individual, no organizacional, lo que facilita la 
medición del constructo tanto en emprendedores como en 
empleados asalariados, ofreciendo una única puntuación 
global del compromiso laboral. Todo ello permite la medi-
ción del constructo en personas trabajadoras de cualquier 
sector, así como la comparación entre diferentes sectores 
y grupos ocupacionales. 
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